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RESUMEN 
 
 
 
La presente tesis titulada: “INFLUENCIA DE LA GESTION DE LAS 
REMUNERACIONES EN LA RETENCION DE LOS COLABORADORES, DE LA 
EMPRESA DE SEGURIDAD ZAGAZ PROTECCION S.A.C.” es de enfoque 
cuantitativo, tipo aplicada, de nivel correlacional y diseño no experimental. 
 
La población de la investigación estuvo constituida por 250 colaboradores de la empresa,   
la muestra fue determinada de manera probabilística obteniendo un resultado de 151 
colaboradores. 
Para recolectar los datos respecto al comportamiento de las variables “Gestión de 
Remuneraciones” y “Retención de colaboradores”, se eligió como técnica de recolección  
de datos la encuesta y se empleó como instrumento de recolección de datos  un  
cuestionario el cual estuvo constituido por 18 ítems con escala de valoración de Likert. 
El análisis de resultados se realizó mediante el empleo de codificación y tabulación de la 
información, una vez que la información fue tabulada y ordenada se sometió a un proceso 
de análisis y/o tratamiento mediante técnicas de carácter estadístico. 
La presentación de los resultados fue mediante tablas y gráficos, posteriormente para 
contrastar la hipótesis se aplicó la técnica estadística Chi cuadrado, demostrando la 
hipótesis general donde el (V1)Si existe una buena Gestión de las Remuneraciones en la 
Empresa se relaciona directa y positivamente con el  (V2)la  deserción  de  los 
colaboradores disminuirá de la empresa Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
Finalmente se presenta conclusiones y recomendaciones como propuestas del estudio. 
 
 
Palabras claves: Estructura Salarial, Niveles Remunerativos, Políticas Salariales, Rotación del 
Personal. 
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ABSTRACT 
 
 
 
The present thesis entitled: "INFLUENCE OF THE MANAGEMENT OF 
REMUNERATIONS IN THE RETENTION OF COLLABORATORS, OF THE 
SECURITY COMPANY ZAGAZ PROTECCION S.A.C." is a quantitative approach, 
applied type, correlational level and non-experimental design. 
The population of the research was constituted by 250 collaborators of the company; the 
sample was determined in a probabilistic way obtaining a result of 151 collaborators. 
To collect the data regarding the behavior of the variables "Remuneration Management" 
and "Retention of collaborators", the survey was chosen as  a  data  collection technique  
and a questionnaire was used as a data collection instrument, which consisted of 18 items 
with Likert rating scale. 
The analysis of results was carried out through the use of coding and tabulation of the 
information, once the information was tabulated and ordered it was subjected to a process  
of analysis and / or treatment using statistical techniques. 
The presentation of the results was through tables and graphs, later to test the hypothesis  
the statistical technique Chi square was applied, demonstrating the general hypothesis 
where the (V1) If there is a good Management of Compensation in the  Company  is 
directly and positively related to (V2) the desertion of the employees will decrease  from  
the company SECURITY COMPANY ZAGAZ PROTECCION SAC 
Finally, conclusions and recommendations are presented as study proposals. 
 
 
 
 
Keywords: Salary Structure, Remuneration Levels, Salary Policies, Staff Rotation. 
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INTRODUCCIÓN 
 
 
 
Un sistema de gestión de las remuneraciones es un sistema de reconocimiento con el 
compromiso, rendimiento y productividad de los colaboradores. 
 
 
La presente tesis expuesta analiza la influencia que tiene la Gestión  de  las  
Remuneraciones en la Retención y el impacto que se genera ante el cese de los 
colaboradores de la Empresa, ante este se planteara una estructura formal y  nuevas  
políticas adecuadas dentro de un sistema de remuneraciones de la Empresa  de 
Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
 
 
Así mismo el presente trabajo surge de la experiencia personal y profesional del  
responsable del proyecto de tesis en la Sub Área de Recursos Humanos (Compensación y 
Beneficios), área que con los años ha sufrido una constante evolución  cobrando 
importancia y relevancia en la gestión de integral de los Recursos Humanos / Gestión 
Humana. 
 
 
La Sub área de Compensación y Beneficios anteriormente vista como  un  área  de  
Nóminas y/o Planillas evoluciona yendo de la mano en función de puestos (cargos), 
familias de puestos, áreas de la compañía, niveles  jerárquicos,  competencias,  
evaluaciones, incentivos, etc., es decir una gestión integral de Recursos Humanos. 
 
 
Cabe indicar que en la gestión remunerativa intervienen diversos factores, como: 
1.- La Evolución de Índices de Precios al Consumidor. 
xiii 
 
La evolución de los índices nacionales de Precios al consumidor que se han 
producido y las previsiones que se tienen para los próximos años. 
2.- Políticas salariales de mercado (estudio salarial). 
 
La situación actual del mercado laboral en materia retributiva analizada mediante 
estudios de mercado que periódicamente se evalúan por empresas de consultoría, 
organismos especializados o procesos de benchmarking, que se realizan por la 
propia empresa o por empresas de la competencia. 
3.- Situación actual de la compañía. 
 
Los resultados financieros obtenidos por la Empresa, de los cuales parte las 
iniciativas de aplicación de un sistema de gestión de remuneración, es decir con 
cuanto se dispone de presupuesto para la elaboración del proyecto. 
4.- Convenios Colectivos de Empresas (De existir sindicatos). 
 
Compromisos asumidos ante la Ley por el Empleador para el cumplimiento del 
pliego de reclamos exigido por el Sindicato de Trabajadores de la Empresa (De 
existir). 
5.- Evaluación de Puestos, objetivos y desempeño, competencias, etc. 
 
Las características de los puestos, las funciones que se realizan, familias  de  
puestos, las cuales son evaluadas y valorizadas por diversas metodologías,  (VAL2  
y Hay) realizadas estas por consultorías o por la misma área  de  Recursos  
Humanos. 
 
 
Todas estas políticas contribuyen a una gestión correcta y adecuada en temas 
remunerativos consiguiendo diversos impactos internos y externos en la 
permanencia de los colaboradores, manteniendo bajos índices de rotación  los  
cuales contribuyen a un orden y compromiso de los colaboradores. 
xiv 
 
 
 
Los beneficios de orden externo de mayor relevancia son entre otras, el 
mejoramiento de la imagen empresarial, el aumento de la fidelidad y lealtad de 
clientes, el refuerzo de la confianza entre los actuales y potenciales clientes, la 
apertura de nuevos mercados y el mejoramiento de la posición competitiva. 
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CAPÍTULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
 
1.1 Situación Problemática. 
 
 
 
La Empresa de Seguridad Zagaz Protección SAC, es una compañía que brinda 
servicios de seguridad y vigilancia privada a nivel nacional. 
 
 
La permanencia y estabilidad laboral que se busca en la Empresa de Seguridad  
Zagaz Protección S.A.C. se ve afectada constantemente por diversos factores, 
mostrándose una alta rotación en su plantilla o nómina. 
 
 
Este tipo de ocurrencias se vienen suscitando y se perciben en los indicadores 
mensuales de rotación así como en los procesos de selección que se llevan a cabo 
para reemplazar los puestos vacantes, también se ve reflejado  en  los  costos 
laborales por beneficios sociales, licencias de armas gestionadas, inducciones y 
capacitaciones que se realizan al personal, sumado todo esto a las zonas remotas 
donde los colaboradores son destacados para cumplir con sus funciones, 
adicionalmente la falta de equidad en la entrega de viáticos por lejanía yel no 
entendimiento de los colaboradores en sus boletas de pagos (entendimiento de 
conceptos de pagos o beneficios por parte del trabajador), todo esto hace que exista 
una alta deserción de colaboradores, sea con renuncias o abandono de trabajo sin 
previo aviso. 
En temas conductuales se ve reflejado  un desinterés generalizado por  pertenecer a  
la Empresa, conflictos internos entre trabajadores, faltas de respeto entre 
trabajadores, supervisores y jefes, lo cual genera errores en la Administración, re 
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procesos y reclamos constantes deteriorando la imagen de la Empresa, así como un 
desgano generalizado en el rendimiento de los colaboradores. 
 
 
Se busca disminuir la alta rotación del personal, conservar a los colaboradores y 
evitar los crecientes costos en que incurre la Empresa de Seguridad  Zagaz  
Protección S.A.C., estandarizando y alineando estrategias, políticas y nuevas 
estructuras salariales dentro del mercado salarial. 
 
 
Por otro lado, los beneficios de orden interno de mayor relevancia son para la 
empresa: el aumento de la productividad, el mejoramiento de la  organización  
interna, el incremento de la rentabilidad como consecuencia  directa  de  disminuir  
los costos de selección, contratación, pago de beneficios sociales constantes 
(liquidaciones), la mayor capacidad de respuesta y flexibilidad ante  las 
oportunidades cambiantes del mercado, el mejoramiento de la gestión de costos y 
riesgos, mayor habilidad para crear valor, orientación hacia la mejora continua y la 
creación de una cultura y de lealtad o fidelidad al interior de la empresa. 
 
 
1.2 Problemas de la Investigación 
 
1.2.1 Problema General 
 
¿De qué manera la Gestión de las  remuneraciones  influye en la retención  
de los colaboradores de la Empresa de Seguridad  Zagaz  Protección  
S.A.C.? 
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1.2.2 Problemas Específicos 
 
Para sistematizar el problema arriba descrito, nos planteamos las siguientes 
sub preguntas: 
 
 
a) ¿De qué manera la estructura / escalas salariales impactan en  la  
retención de los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C.? 
b) ¿Qué impacto generan las compensaciones en la retención delos 
colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C.? 
c) ¿De qué manera impacta los niveles remunerativos ofrecidos por las 
empresas del sector en la retención de los colaboradores de la Empresa  
de Seguridad Zagaz Protección S.A.C.? 
 
 
1.3 Justificación 
 
1.3.1 Justificación teórica 
 
La presente tesis consolidara un modelo de gestión de remuneraciones 
sostenible para el área de Recursos Humanos, resaltando la importancia de 
un sistema salarial. Mediante ella la Empresa de Seguridad  Zagaz 
Protección S.A.C. pone en práctica y gobierna las  políticas y parámetros  
que rigen el pago de los colaboradores. 
Así mismo mediante el modelo podrá lograr y establecer  métricas,  
objetivos medibles en categorías estructuradas  y  compensaciones 
mejorando la permanencia y estabilidad de los colaboradores. 
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1.3.2 Justificación práctica 
 
El nuevo modelo de escalas salariales y nuevas políticas remunerativas que 
se desarrollará servirá directamente para mantener una equidad salarial 
interna y competitiva externa. 
Este tipo de estructura / (escala salarial) beneficiara a  la  empresa 
reduciendo y mostrando los costos  laborales  reales,  pudiendo 
direccionarlos a otras inversiones necesarias, así mismo, también  
beneficiara a los colaboradores de la Empresa, mejorando o disminuyendo  
la deserción del personal a causa de bajas retribuciones y beneficios, 
mejorara la fidelización y compromiso del trabajador hacia la Empresa. 
 
1.4 Objetivos de la Investigación 
 
1.4.1 Objetivo General: 
 
Conocer si la Gestión de las Remuneraciones influye en la Retención de    
los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
 
1.4.2 Objetivos específicos. 
 
a) Conocer si una estructura salarial que guarde relación  con  las  
exigencias y responsabilidades de los colaboradores influyen en la 
retención de los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C. 
b) Conocer si los niveles remunerativos actuales influyen en la  retención   
de los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección 
S.A.C. 
c) Conocer si las políticas de compensaciones influyen en la retención de  
los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
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CAPÍTULO II: MARCO TEÓRICO 
 
 
 
2.1 Antecedentes de la Investigación. 
 
 
 
Bedodo & Giglio (2006), concluye que: 
 
¿Qué motiva a las personas y como, mediante la compensación, se puede 
direccionar su aporte y desempeño hacia lo que la organización necesita? 
Interrogantes de este tipo son abordadas en las siguientes páginas,  desde  
una mirada centrada en las personas, su satisfacción en el trabajo y sus 
potencialidades de desarrollo. 
A continuación, se presenta una investigación de orientación teórica  
respecto a la relación entre motivación laboral y compensaciones en el 
marco de las organizaciones actuales, en la cual se intentará comprender de 
qué manera se establece la relación entre dichos conceptos, desde la 
psicología laboral organizacional. Además, se plantea una reflexión acerca 
de la responsabilidad de la organización en la  motivación  de  sus 
empleados, respecto al rol del psicólogo en esta relación 
persona/organización y una mirada ampliada acerca del  tema,  que  
considera una serie de aspectos asociados en el contexto de la gestión de 
recursos humanos. 
Así, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite  
plantear que las compensaciones, entendidas en su concepción integral, se 
relacionan con la motivación en el trabajo, de manera que, correctamente 
diseñadas, logran influir en la motivación de los empleados a mostrar 
mejores desempeños. La compensación influirá en la motivación en tanto 
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combina estímulos tanto extrínsecos como intrínsecos; extrínsecos en  el 
caso del componente monetario, e intrínsecos en su componente intangible 
asociado a la actividad misma y su contexto laboral.(pp. 5). 
 
Arrieta & Diaz (2016) concluye que; 
 
Mediante el desarrollo de la investigación se pretendió responder la  
pregunta presentada en el planteamiento del problema al inicio del estudio, 
para lo cual se tuvo que pasar por una serie de revisión documental en la   
que mostrarían el camino a la posibilidad de la relación entre Calidad de 
Vida Laboral (CVL) y compensación salarial. Una vez obtenidos y 
explicados los objetivos específicos que componen la investigación, se 
plantea como resultado general que: Sí existe una relación  significativa 
entre factores y/ o características de la Calidad de vida laboral y la 
compensación salarial. A pesar del impacto social y organizacional que 
presenta el fenómeno de CVL son pocos los estudios que se  han 
desarrollado para explicar su naturaleza. Sin embargo, se  puede  concluir 
que el término “calidad de vida laboral” describe la preocupación existente 
en torno al bienestar y la salud de todos los empleados para que estos 
desempeñen óptimamente sus tareas y obtengan un equilibrio entre el  
trabajo y la vida personal y familiar. La naturaleza multidimensional e 
interactiva del constructo obliga  a tener en cuenta los siguientes principios  
y criterios definitorios para delimitarla conceptualmente: Dado que la 
calidad de vida laboral engloba múltiples aspectos relacionados con el  
medio laboral (y todo lo que éste supone y entraña) es necesario considerar 
al referirnos a ella globalmente que se compone de dos grandes 
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dimensiones que, por separado, únicamente 57  ofrecerían  una  visión 
parcial y sesgada de la vida en el trabajo. La dimensión objetiva y la 
dimensión subjetiva de la calidad de vida laboral se refieren, por un lado, a 
aquellos elementos derivados de las condiciones de trabajo, al desempeño 
del puesto y en general al contexto organizacional; y, por otro, a los  
procesos psicosociales a través de los cuales el trabajador  experimenta  
dicho entorno de trabajo. La vida laboral se ve afectada no solamente por 
factores intrínsecos al entorno de trabajo, sino también por todo lo que 
acontece en otras áreas extra laborales que conforman la  cotidianidad  de  
los individuos (la familia, los amigos, la red de contactos, el ocio y el  
tiempo libre). Esta interdependencia da lugar a una estrecha vinculación 
entre lo laboral y lo extra laboral que, además de condicionar la calidad de 
vida laboral, también determina los modos de vida y el estatus social de los 
individuos. La calidad de vida en el trabajo no se refiere únicamente a las 
condiciones físicas del lugar de trabajo ni tampoco a la subjetividad de un 
colectivo de trabajadores, sino que se define y se materializa en la relación 
dialéctica que el individuo mantiene con su ambiente de trabajo. Fruto de 
esta interacción el individuo construye y modifica su lugar de trabajo y es 
este carácter interactivo el que le permite desempeñar su rol  como 
trabajador (que, por ende, afectará a su papel y  estatus  como  agente  
social). El carácter interactivo de la calidad de vida laboral la convierte en 
una totalidad integrada (holística y sistémica) de elementos 
interdependientes e interrelacionados que, articulados entre sí, conforman  
un todo indisociable, núcleo de estudio y análisis. 
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También se evidencio, que los individuos están dispuestos a disminuir sus 
ingresos en un porcentaje razonable con el objetivo de tener mejor calidad  
de vida laboral, garantizar el trato adecuado y beneficios legales existentes. 
Por otro lado, la compensación salarial es el atributo que mejor predice las 
diferentes dimensiones (factores) de CVL. De acuerdo con  Bohlander,  
Snell y Sherman (2001), para la mayoría de los trabajadores la paga  tiene  
un impacto directo no solo en su nivel de vida, sino en el estatus y el 
reconocimiento que pueden tener dentro y fuera  del  contexto  laboral(pp. 
56 - 58). 
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2.2 Bases Teóricas 
 
 
 
La Remuneración 
 
En nuestro contexto peruano es un derecho reconocido por la  Constitución política  
de nuestro país, percibida como contraprestación de sus servicios sea en dinero o en 
especie y de libre disponibilidad. 
 
 
Chiavenato (2007), define que “la remuneración representa todo lo que recibe el 
empleado, directa o indirectamente, como consecuencia del trabajo que desempeña  
en una organización”. (p.283) 
 
 
Clasificación de la Remuneración; 
 
A la remuneración la clasificaremos, primero; como el pago  efectuado  al  
colaborador por sus servicios prestados de forma directa incluyendo los descansos 
semanales y feriados (Remuneración Directa), segundo; Otras asignaciones, 
bonificaciones, remuneración complementaria, pagos no permanentes, dentro de los 
cuales se encuentran las asignaciones, movilidades, refrigerio, horario nocturno, 
equipos de protección, comisiones, horas extras, vacaciones, gratificaciones, 
vacaciones, utilidades, entre otros (Remuneración Indirecta). 
 
 
Chiavenato (2007), clasifica a: 
 
La remuneración económica directa en la  paga que cada empleado recibe  
de forma de salarios, bonos, premios y comisiones. El salario representa el 
elemento más importante. El término salario se entiende como la 
remuneración monetaria o la paga que el empleador entrega al empleado 
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en función del puesto que ocupa y de los servicios que presta durante 
determinado tiempo. El salario puede ser directo o indirecto. El salario 
directo es el dinero que se percibe como contraprestación por el servicio 
brindado en el puesto ocupado. (p. 283) 
 
 
Chiavenato (2007), clasifica a: 
 
La remuneración económica indirecta en el salario indirecto que se 
desprende de las cláusulas del contrato colectivo de trabajo y del plan de 
prestaciones y servicios sociales que ofrece la organización. El salario 
indirecto incluye: vacaciones, gratificaciones, bonos, extras (peligrosidad, 
insalubridad, turno nocturno, años de servicio, etc.), participación de 
utilidades, horas extra, así como el dinero correspondiente a los servicios y 
las prestaciones sociales que ofrece la organización (como subsidios para 
alimentación y transporte, seguro de vida grupal, etc.). La suma del salario 
directo y él indirecto constituye la remuneración. (p. 283) 
 
 
 
 
La Remuneración como motivación. 
 
Suele considerarse como un factor importante dentro  de  las  organizaciones 
modernas y como la creación de un vínculo con el colaborador de compromiso, 
rendimiento y productividad 
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Varela R & Dessler (2006); menciona: 
 
En la mayoría de las personas, el pago tiene un efecto directo en el nivel de 
vida, en el estatus dentro de su comunidad y, por supuesto, dentro de su 
grupo de trabajo. Cualquier diferencia en el pago a un trabajador afecta 
psicológicamente las posiciones de poder y autoridad en una empresa: los 
empleados son muy sensibles ante esto. Si en la empresa hay un sistema 
objetivo y claro para determinar el valor de un puesto y su rendimiento, y 
cada persona sabe cómo se llega a esa determinación, es menos probable  
que los empleados se sientan víctimas de una inequidad en el pago. (p. 22). 
 
 
Dessler (2009) plantea que: 
 
Las personas están muy motivadas a mantener un equilibrio entre lo que 
perciben como sus contribuciones y sus retribuciones. La teoría de la 
equidad afirma que, si alguien percibe una injusticia, se desarrollará un 
impulso o una tensión en su mente, así como que se sentirá motivada a 
reducir o eliminar la tensión y la inequidad percibidas. Las investigaciones 
tienden a sustentar la teoría de la equidad, en particular cuando se aplica a 
las personas que reciben una paga injusta. (pp. 430 – 431). 
 
 
Gan (1996), define que: 
 
Un sistema de remuneraciones deberá proyectarse hacia la motivación del 
personal directivo y extra convenio y ser suficientemente competitivo para 
atraer y retener el mejor personal, facilitar la promoción de personas cuyas 
capacidades hayan sido valoradas objetivamente y posibilitar la 
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diferenciación de niveles de cumplimiento del desempeño en términos de 
calidad, productividad y eficacia. (p. 327) 
 
 
Compensaciones& Beneficios 
 
Cuando nos referimos a compensación y beneficios reconocemos que la gestión de 
este juega un papel importante en la Gestión de Recursos Humanos, no solo porque 
atrae y retiene el talento, sino que adicionalmente, compromete, incentiva y motiva   
al colaborador, así mismo aumenta la capacidad competitiva de la empresa con el 
desempeño del colaborador mediante sistemas estructurados de sueldos y salarios, 
satisfaciendo sus necesidades materiales. 
 
 
Maristany (2007), describe que: 
 
Los Beneficios son servicios que las empresas dan a sus empleados aparte  
de los pagos en dinero. Pueden ser legales, convencionales o propios de la 
empresa. Los primeros son otorgados por la ley, los segundos por la 
convención colectiva de trabajo y los terceros por la empresa. Las 
situaciones son diferentes según el país. Los  beneficios generales suelen  
ser: 
■ Comedor ■ Seguro de vida 
 
■ Seguro contra accidentes ■ Transporte 
 
■ Vacaciones ■ Permisos pagos 
 
■ Permisos no pagados ■ Beneficios por maternidad, etc.) 
 
■ Préstamos ■ Pensión 
 
■ Asistencia médica ■ Seguro médico 
 
■ Áreas de descanso ■ Actividades deportivas 
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■ Club ■ Reuniones de fin de año 
 
■ Regalos de fin de año 
 
■ Cooperativa de productos alimenticios u otros 
 
■ Tickets de compra ■ Productos de la empresa 
 
■ Ropa de trabajo. (pp. 348) 
 
 
 
Montoya L. & Portilla (2008), precisa que: 
 
El éxito de toda organización se constituirá mediante la formulación de 
planteamientos claros de sus objetivos y políticas,  involucrando  los 
sistemas de compensación salarial. Aunque en la mayoría de los casos, su 
puesta en marcha se ve restringida por las difícilmente superables 
imperfecciones del mercado laboral, respecto a la flexibilización salarial 
contractual, la creciente oferta de personas calificadas y no calificadas. 
Los trabajadores requieren un reconocimiento justo, lo cual se puede lograr  
a través de una eficiente y objetiva evaluación. Por lo tanto, el eje principal 
de la propuesta incide en un adecuado sistema de evaluación  de  
desempeño; pero no aquella que se hace anualmente entre jefes y 
subalternos, sino un proceso eficiente  de evaluación del  talento  humano;  
en el que se identifique en forma permanente a quienes se desempeñan    
bien y a los que presentan una productividad decreciente y remunerarles 
según los resultados obtenidos. 
 
 
Romper los esquemas anteriores, no es tarea fácil, implica implementar 
estrategias de remuneración, teniendo en cuenta la calidad de profesionales 
que cada vez más existen en el mercado. El gran esfuerzo que las empresas 
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están dispuestas a hacer para rodearse de los mejores  colaboradores  y  
cómo atraerlos, cautivarlos y retenerlos. Los jóvenes trabajadores ya tienen 
claro que el trabajo de por vida o incluso por más de tres o cuatro años es 
algo del pasado, porque los ejecutivos cumplen una Misión, un Proyecto, a  
la par con esto se conoce que no todos poseen las habilidades que la  
empresa requiere en un momento dado. 
 
 
Las empresas exitosas serán aquellas que  logren capturar la fidelidad  de  
sus clientes,  a través del incremento en el valor percibido de sus productos  
y además logren conseguir y cautivar la lealtad de sus colaboradores  a 
través del incremento en su salario emocional. (p. 268) 
 
 
Política Salarial 
 
La política salarial de una empresa tiene el objetivo de distribuir equitativamente y 
mantener un equilibrio de las remuneraciones asignadas que perciben los 
colaboradores en base a sus responsabilidades y funciones convirtiéndose en un eje 
importante de la gestión de las remuneraciones en las empresas. 
 
 
Gan F. y otros (1996), define que: 
 
La política salarial es un instrumento de para la mejora de los resultados 
empresariales, así como un incentivo para el Desarrollo de los Recursos 
Humanos. Permitirá globalmente, pues, transmitir la filosofía  de  la 
empresa, comunicar los objetivos de la compañía  y promover  su cultura.  
(p. 328). 
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Estructura Salarial 
 
La Estructura salarial es el pilar más importante de las políticas impartidas de la 
Empresa en materia remunerativa en todos los puestos de la organización. Para 
diseñar una estructura salarial existen algunos pasos a seguir como; evaluar y 
clasificar puesto / cargos, determinar perfiles, identificar características de los  
puestos, definir prestaciones de cada bloque ocupacional, determinar puestos ancla, 
definir tendencias y escalas salariales. 
 
 
Dessler & Varela (2011) definen  que: 
 
La igualdad, específicamente la necesidad de igualdad  externa  (que  
también se conoce como competitividad externa) e igualdad interna, es un 
factor clave en la determinación de los niveles de pago.  De  manera  
externa, la remuneración debe compararse favorablemente con los niveles  
de pago en otras compañías, o un empleador descubrirá que es difícil atraer  
y conservar a trabajadores calificados. La remuneración  también  debería  
ser equitativa internamente: cada empleado tiene que ver su pago como 
equitativo en comparación con los sueldos de otros empleados en la 
organización. Por ejemplo, en un estudio la rotación de personal entre los 
gerentes de compras fue significativamente menor cuando los gerentes 
percibieron trato justo en el monto de su retribución, así como en los 
métodos que usaban las empresas para asignar estímulos y recompensas.  
Las desigualdades salariales pueden generar desilusiones y conflictos.  Por  
lo tanto, algunas firmas mantienen en secreto los asuntos sobre la 
remuneración, aunque esto no siempre se logra. Los foros sobre 
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remuneración en línea en sitios como Salary.com, Wageweb.com y 
Futurestep.com, hacen relativamente sencillo que en la actualidad los 
trabajadores juzguen si se les paga de manera equitativa externamente (p. 
271). 
 
 
 
Maristany (2007) define que: 
 
La evaluación de tareas, la evaluación de desempeño,  la comparación con  
el mercado y la escala de remuneraciones son las bases para el proceso de 
administración. La administración de remuneraciones más habitual es  la 
que, partiendo o no de un mínimo de convenio según cada caso, se 
fundamenta en las normas de mercado y en las políticas de la empresa. (p. 
352). 
 
 
Análisis de Puestos 
 
El análisis de puestos o descripción de puesto es una de las responsabilidades más 
importantes en el área de recursos humanos la cual consiste en especificar las 
responsabilidades, funciones, tareas a realizar, así como las competencias,  
habilidades y conocimientos que se necesitan para determinada posición. 
 
 
 
Rimsky (2007) define que: 
 
El paso inicial para establecer un programa formal de administración de 
remuneraciones es el conocimiento interno de los puestos, lo cual se logra 
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a través del análisis de puestos. Sin ese análisis es imposible  seguir  
adelante, por muy simple que sea. 
 
 
La evaluación de Puestos. 
 
Con la evaluación de puestos podemos determinar a importancia de cada puesto de 
trabajo en relación a los diferentes que existen en la organización, este tipo de 
evaluación sirve para elaborar una correcta jerarquización y crear un correcto orden 
remunerativo. 
 
 
Rimsky (2007) define que: 
 
En el proceso de evaluación de puestos se asigna valor a los diferentes 
puestos de la empresa, aunque este valor no se expresa en dinero u otras 
unidades de medida, sino que se trata de un valor relativo de un puesto con 
respecto a otro. 
 
 
 
 
Estudio de Mercado de Remuneraciones. 
 
Un estudio de mercado es fundamental para tener o hacerse de una idea de las 
remuneraciones existentes a nivel general de los diferentes sectores empresariales,    
de esta forma hacerse de una idea sobre la viabilidad para la toma de decisiones 
interna. 
 
 
Rimsky (2007) define que: 
 
Condición fundamental para establecer un buen programa de  
remuneraciones es conocer el o los mercados en que la empresa compite. 
18 
 
Pero para lograr ese conocimiento deben hacerse encuestas de 
remuneraciones, estudios / benchmarking de otras empresas del sector. 
 
 
 
Filosofía de las Remuneraciones 
 
Cuando hablamos de la filosofía de las remuneraciones se determina a qué nivel 
estarán las remuneraciones de la empresa comparadas con el mercado externo, cuál 
será la mezcla de los diferentes elementos compensatorios o qué porcentaje será 
garantizado y cuál será la proporción de remuneración variable que se pueda aplicar 
según el caso. 
 
 
Rimsky (2007), define que: 
 
La proporción de los diferentes elementos compensatorios está altamente 
influenciada por la madurez de la Empresa, En sus primeras etapas pueden 
ofrecer una proporción menor de beneficios que otras más establecidas, 
quizás el mínimo indispensable. Una empresa ya  consolidada  puede  
ofrecer compensación variable a largo plazo que no está al alcance de 
compañías incipientes (p. 5). 
 
 
 
 
Equidad Interna. 
 
Podemos definir el concepto de Equidad Interna a la percepción que tienen los 
colaboradores sobre la justicia de las remuneraciones en los distintos puestos de una 
misma Empresa comparadas con las responsabilidades de los mismos. Se debe 
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valorar el puesto más no la persona. En caso que dos puestos de trabajo tengan el 
mismo valor, deberían recibir la misma remuneración básica. 
 
 
Rimsky (2007), define que: 
 
La relación entre los sueldos o salarios base de cada uno  de los  puestos,  
que asegure que estén en relación directa y en concordancia con  el 
contenido de los puestos. Naturalmente un puesto de mayor categoría debe 
tener asignada una remuneración mayor. Para empezar,  es  imposible  que 
un puesto tenga asignada una remuneración mayor o si quiera igual,  a  la  
del Jefe inmediato, porque con ello la estructura no solo sería inoperante, 
sino que no tendría sentido (p. 8). 
 
 
Rangos de Remuneraciones. 
 
Además de un valor de mercado, la Empresa necesita considerar otros valores en    
sus rangos, más altos y bajos para poder establecer una gama de valores con los que 
se pueda diferenciar la remuneración de los colaboradores, con base en  su  
desempeño o algún otro factor. Hay colaboradores que tienen desempeños 
extraordinarios por lo que es conveniente pagarles más que el promedio  del  
mercado, hay otros que son principiantes, por lo que pueden no desempeñar aun el 
puesto con total competencia, aun cuando reúnen los requisitos básicos para él. 
 
 
Segura (2011), define que: 
 
Los rangos de remuneraciones permiten optimizar la distribución de 
remuneraciones considerando los factores de paga, las contribuciones y el 
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desempeño variable a lo largo del desarrollo de carrera, proporcionando a 
Empleadores y colaboradores un sistema objetivo de referencia (p. 130). 
 
 
 
Comunicación relacionada con las remuneraciones. 
 
El tema de las comunicaciones en materia de remuneración es altamente 
controvertido, existen empresas que no permiten que nada de lo relacionado con la 
administración de las remuneraciones sea comunicado a los colaboradores. Otras 
empresas permiten que los colaboradores sean informados siempre y cuando no 
violen la confidencialidad de ningún caso en particular. 
 
 
Rimsky (2007), define que: 
 
Todo lo que los colaboradores sepan sobre los programas  de 
remuneraciones será beneficioso tanto para los empleados y empresa. 
En principio es un error pensar que el personal no se enterara de lo que no 
desea saber. La  ventaja de  que se lo comunique la  misma  empresa es que 
la información es exacta y no expuesta a distorsiones. La situación es ideal 
es cuando la empresa adquiere  suficiente credibilidad y los colaboradores  
no cuestionan lo que se le informa. La buena información no puede 
perjudicar a nadie. 
 
 
Hay Empresas donde las evaluaciones se llevan a cabo por comités 
integrados, por representantes de la Gerencia y de los sindicatos, o por lo 
menos los sindicatos están enterados de los detalles de los procesos de la 
evaluación. 
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No se piense que esta apertura se mueve a desastre, por  el  contrario,  
cuando los representantes sindicales han  sido  adecuadamente  entrenados 
en el proceso de evaluación, este funciona a la perfección. Y todos  se 
sienten participe de él (p. 351). 
 
 
Remuneración Variable. 
 
Este concepto se trata de una remuneración que no es garantizada pero que 
proporciona la oportunidad de que los ingresos de los colaboradores aumenten. Esto 
significa que un colaborador no tendrá la seguridad de que va a recibir esa cantidad 
extra o remuneración extra, pero tiene el atractivo de que su remuneración puede 
mejorar a veces. 
 
 
Prat & Muñiz (2002), define que: 
 
La retribución variable se define como cualquier forma de retribución 
monetaria directa que no se incluye dentro de una remuneración fija 
(sueldo), y que varía de acuerdo con un rendimiento o consecución de 
resultados determinados. Desde un punto de vista de la Empresa, estos 
sistemas permiten retribuir a los colaboradores no solo de acuerdo con los 
logros alcanzados sino según la capacidad financiera que tenga la Empresa 
para financiar el pago de la misma (p. 66). 
 
 
Ventajas: 
 
Alinea los costos con las entradas: 
 
La empresa no tiene que echar mano de fondos o de capital para cubrir este 
componente de la remuneración, pues proviene de los ingresos. Es cierto 
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que la remuneración aumenta, pero para que ello ocurra antes  se  debió 
haber aumentado los ingresos de la empresa, lo que  implica  que  el  
aumento de la remuneración es auto financiado (p. 409) 
 
 
Fuerte estímulo para alcanzar y sobrepasar objetivos: 
 
El programa está basado en venta, este se esforzará  por  aumentarlas,  
porque con ello ganará más. Si se trata de retorno sobre inversión o algún 
parámetro similar, el esfuerzo se concentrará en alcanzar o incluso 
sobrepasar el objetivo (p. 410). 
 
 
Alinea recompensas con contribuciones: 
 
No se da el caso de que la empresa aumenta el paquete de remuneraciones 
pero que sus ingresos o ganancias se reduzcan. Por el contrario, si el 
personal recibe más remuneraciones variables es porque la  empresa  
también ha recibido más (p. 410). 
 
 
Congruente con la tendencia competitiva: 
 
En la actualidad la mayoría de las empresas importantes conceden 
remuneraciones variables. No hacerlo es no estar a tono  con  la  
competencia y quedarse atrás. Si la remuneración variable le permite a la 
competencia atraer el mejor talento posible, no otorgar este tipo de 
remuneración pone a la empresa en desventaja (p. 410). 
 
 
Provee fondos superiores a los estándares de vida. 
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La remuneración variable les permite a los colaboradores que la perciben 
tener ingresos adicionales, los cuales pueden usarse no solo para pagar 
ciertas satisfacciones especiales, como puede ser una casa más grande o un 
auto, viajes, etc. Sino que también da a oportunidad de acumular capital y 
contar con fondos adicionales para su jubilación (p. 410). 
 
 
 
 
Desventajas: 
 
Requiere definiciones de desempeño y mediciones precisas: 
 
Sin estos elementos será imposible establecer una remuneración variable, o 
por lo menos fijarla en cantidades que contribuyan a premiar un buen 
desempeño y esfuerzo por lograr lo que la compañía se propone, lo cual en 
última instancia son mayores utilidades. No olvidemos que tos el concepto 
de remuneración variable entrama del aumento de utilidades, las que se 
comparten con las personas que contribuyen a que ellas se logren (p. 410). 
 
 
Rebate la idea de que la remuneración no puede reducirse: 
 
Algunos colaboradores afirman que la remuneración solo debe aumentar. 
Quien sostenga esta idea está equivocado. Precisamente por definición, la 
remuneración variable es aquella que no está garantizada. Así como no hay 
ninguna seguridad de las utilidades de la empresa aumentaran, tampoco 
nadie puede tener la seguridad de que  sus ingresos aumentaran. Sostener  
ese argumento es destruir el principio de remuneración variable (p. 411). 
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Difícil de presupuestar: 
 
La remuneración variable puede ser difícil de presupuestar, como también  
es difícil establecer el efecto que pueda tener en el flujo de efectivo. Pero 
este es realmente un mal menor, comparado con sus  ventajas.  
Sencillamente se trata de un poco de trabajo administrativo más y de hacer 
estimaciones razonables sobre la cantidad de efectivo que se necesitara (p. 
411). 
 
 
Movimiento de Personal. 
 
Cuando nos referimos a movimientos de Personal hablamos de la gestión de 
direccionamiento de los colaboradores dentro la Empresa, que implican desde 
ingresos, transferencias, ascensos,  desvinculaciones,  despidos,  recontrataciones 
hasta jubilaciones. 
 
 
Chiavenato (2007) define que: 
 
Las organizaciones se caracterizan por los movimientos constantes de las 
personas que transitan a lo largo de la estructura de  la  organización.  Se 
trata de un flujo continuo del capital humano  dentro de  la  organización, 
con movimientos que implican admisiones (que ya explicamos en la parte 
que hablaba de los subsistemas de integración), transferencias, ascensos, 
separaciones por jubilación y despidos (p. 357). 
 
 
Transferencias 
 
Ocurren mediante un movimiento lateral de los empleados dentro de la 
organización. La transferencia puede ocurrir por iniciativa de la 
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organización o del empleado y cumple con diversos  propósitos.  Permite 
que la organización se reestructure con la creación o cierre de  
departamentos en función de sus necesidades, esto provoca la reubicación  
de las personas en puestos del mismo nivel jerárquico. También permite 
emplear los puestos como canales para el ascenso. 
 
 
Algunas organizaciones todavía tienen una estructura de  jerarquía  
piramidal, con puestos que deben ser llenados por medio de movimientos 
laterales. Las transferencias satisfacen algunas aspiraciones de los 
trabajadores, por ejemplo, al ofrecerles un nuevo puesto de trabajo. Dado 
que la cantidad de niveles administrativos es limitada, cada vez es más 
necesario ofrecer una amplia variedad de experiencias para  que  las  
personas puedan conseguir un ascenso (p. 357). 
 
 
Ascensos 
 
Se refiere al movimiento vertical de una persona que sube a un puesto más 
alto dentro de la organización. 
Cuando un trabajador obtiene un ascenso, su salario también registra una 
recompensa adicional. El ascenso es símbolo de éxito y representa un paso 
hacia adelante en la carrera del empleado (p. 358). 
 
 
Separaciones por jubilación 
 
Se trata de un movimiento de salida de la organización, el cual se presenta 
cuando las personas alcanzan la edad límite o el tiempo laborado suficiente 
para jubilarse y abandonan la organización. Esta separación genera una 
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oportunidad para que otras personas sean transferidas o ascendidas y 
requiere que la organización prepare y proporcione  los  sustitutos  
adecuados (p. 358). 
 
 
Despidos 
 
También es un movimiento de salida de la organización y puede ser de dos 
tipos: 
 
 
a) Despido por iniciativa del empleado o renuncia: cuando el trabajador 
presenta su dimisión a la organización por motivos personales o para 
trabajar en otra organización. 
 
 
b) Despido por iniciativa de la organización: cuando la organización 
separa de su puesto al funcionario por alguna razón específica; por 
ejemplo, adelgazamiento (downsizing), reestructuración, recorte de 
personal, cambio de competencias, disciplina,  incapacidad  del 
trabajador para adaptarse, reducción de costos, etcétera (p. 358). 
 
 
 
 
Información y Comunicación. 
 
Podemos decir que en una empresa la información complementa lo que queremos 
comunicar a los grupos de interés, ya que provoca expectativas de lo que deseamos 
informar a nuestros colaboradores, claro está  debidamente  planificada  y 
estructurada a fin de que tenga el efecto que esperamos. 
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Granjo (2008) menciona que: 
 
Se puede diferenciar la información de la comunicación. La primera 
entendida como la transmisión de mensajes de un emisor a un receptor, en 
este caso sin participación activa del receptor, a diferencia de la 
comunicación que la podríamos definir como  la transmisión  de  mensajes 
de un emisor a un receptor con la participación activa del receptor (que se 
transforma a su vez en emisor). 
Es evidente que ambas se deben dar en todas las áreas de la compañía, y 
también dentro del marco del “Plan de Comunicación”, plan con el que se 
dotan gran parte de empresas. 
Por lo tanto, los análisis de procesos y procedimientos en materia de 
información y comunicación deberán estar orientados al análisis del Plan    
de comunicaciones de la Empresa. Si no existe tal plan, el análisis se 
centrara exclusivamente en sus elementos constitutivos tomados 
aisladamente. 
Los procesos y procedimientos más básicos del análisis serian: 
 
- Análisis de los emisores de información y comunicación. 
 
- Análisis de los valores y mensajes puestos de manifiesto. 
 
- Análisis de las acciones desarrolladas en materia de información de la 
comunicación. 
- Análisis de los canales y medios de información y comunicación. 
 
- Análisis de los sistemas de control y feedback implantados.(pp.52-53) 
 
 
 
Gan & Otros (1996) menciona que: 
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En el ámbito interno de la organización, de forma análoga se están 
produciendo nuevas necesidades: la comunicación interna, vista como  
reflejo de los estilos de relación interpersonal entre los diversos niveles 
jerárquicos, paternalismo, autoritarismo, delegación, participación, 
autonomía, etc. que acababa concluyendo más o menos en “aquí los jefes  
son amables, hay una buena comunicación” o bien “esto parece un cuartel, 
en un ambiente así no puede haber comunicación” es ciertamente  una  
óptica que ha pasado ya a la historia. 
La comunicación interna como dinámicas de flujos de  información  y  
puntos de encuentro entre las diferentes áreas de trabajo y niveles 
jerárquicos, con el fin de establecer sinergias, análisis y soluciones a 
problemas comunes o análogos, por tanto como disciplina capaz de 
representar el proceso comunicativo con el que se constituyen y transmiten 
estrategias, prioridades, modelos y metodologías, valores en fin comunes y 
participativos, es todavía una parcela  insuficientemente  atendida, 
observada, cuestionada. (p. 57) 
 
 
 
 
Acogida / Inducción. 
 
Es normal que ante un nuevo ingreso de un colaborador este se sienta un  poco 
perdido o confundido, aun teniendo una capacidad brillante, esto se debe a que la 
nueva incorporación se incorpora de otra empresa con una  cultura  diferente  así 
como un estilo de organización diferente, por lo cual desconoce la actual cultura y 
comportamiento de sus compañeros. Aquí en este proceso es importante el 
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acompañamiento del colaborador en el proceso de inducción y enseñanza de toda la 
organización, políticas, procedimientos, reglas, beneficios, etc. 
 
 
Granjo (2008) define que: 
 
El proceso de acogida o inducción es muy importante. Su incidencia sobre  
la integración, motivación y fidelidad del colaborador es vital y por ello se 
debiera analizar, con detalle, el grado de  formalización y rigor con el  que  
se está desarrollando el proceso, segmentado generalmente por familias de 
puestos, niveles jerárquicos y funcionales, edades, situaciones familiares, 
etc. 
Comprenderá fases y operaciones como: 
 
- La comunicación de la aceptación de la candidatura. 
 
- Las informaciones previas sobre la empresa, estructura, organización, 
visión, misión, valores, normativas de seguridad y salud. 
- Los procedimientos de accesos, parking. 
 
- La primera acogida (llegada) a la empresa. 
 
- Presentaciones. 
 
- Mentores – Tutores (Mentoring). 
 
- Seguimiento de los periodos de prueba y evaluación. 
 
- Etc. (pp.49 – 50). 
 
 
 
Pérez (2008) menciona que: 
 
En las inducciones u orientaciones deben participar el área de Recursos 
Humanos como el superior inmediato, en este ultimo nivel donde es más 
fácil que se comentan errores, pues el superior puede estar presionado por 
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su trabajo del día a día, y, además todo aquello en lo que tiene que orientar  
al recién llegado le resulta tan familiar y cotidiano que puede que no 
considere preciso “orientar sobre la evidencia”. 
Para evitar que el superior caiga en el error de pasar por encima de algunas 
cuestiones, se le puede entregar una relación de temas sobre los que ha de 
versar su orientación. 
 
 
Otros errores en los que frecuentemente se incurre y el superior inmediato 
deben procurar que el nuevo colaborador no se sienta en ninguna de las 
siguientes situaciones: 
- Sobresaturado: con excesiva información recibida en poco tiempo. 
 
- Sobrecargado: cumplimiento formularios. 
 
- Humillado: al recibir solo tareas serviles que le hacen perder todo  
interés por el puesto de trabajo y por la organización. 
- Retado: a realizar tareas en las que las posibilidades  de fracaso  son  
muy grandes. 
- Retado: a realizar tareas en las que las posibilidades  de fracaso  son  
muy grandes. 
- Empujado: al trabajo sin apenas orientación, bajo la errónea  idea  de  
que “solo e aprende a trabajar trabajando”. 
- Finalmente: desorientado por la diferencia entre la amplia orientación  
del área de Recursos Humanos y la escasa orientación de su 
departamento (pp. 22 – 23) 
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Motivación. 
 
Un aspecto que no debe faltar en cualquier organización es la motivación  que  
inyecta por parte los empleadores, mantener motivado a su personal es sinónimo de 
compromiso, lealtad, clima laboral bueno y agradable y proactivo. 
Crear colaboradores motivados es crear colaboradores  comprometidos  con  su 
trabajo que tendrán ganar de sumar día a día en beneficio de la Empresa. 
 
 
Gan F & Otros (1996) define que: 
 
La motivación se ha convertido en un factor de creciente interés para la 
gestión organizacional; desde hace décadas investigadores de la talla de 
Maslow, Mc Clelland, Herberg, Alderfer, Argris, por citar algunos, se han 
dedicado a estudiar los ingredientes que estimulan la actividad  del  
individuo dentro de la Empresa y sus conclusiones respecto a  las 
necesidades humanas en las organizaciones han ido confirmando poco a 
poco la necesidad o al menos creando la inquietud de dedicar atención y 
esfuerzos a la motivación del personal. 
Hablar de producir y diseñar e incluso de realizar programas de motivación 
en la empresa con esa cabecera formal de  “Programa  de  motivación”  
puede frustrante en empresas en las que se evidencia un fuerte malestar no 
solo contra las personas que deciden o equipo de dirección, sino además 
contra la actividad en sí. Cuando la propia actividad funcional de un área    
de trabajo, las tareas habituales de los diversos puestos, las informaciones 
periódicas que se reciben respecto a prioridades, decisiones, etc. Pierden su 
sentido de movilización de esfuerzos humanos hacia lo que se hace y se 
comunica, no cabe la menor duda de que pensar entonces en un programa 
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de motivación es como pensar en cambiar las velas a un barco cuando este 
tiene ya la proa hundida. 
En cualquier caso hablar de “programa de motivación” es una  
simplificación tras la que se esconden múltiples posibilidades, siendo las 
menores y probablemente las menos idóneas o pertinentes aquellas que 
deseen colocar la motivación como núcleo en torno al cual giren otras 
variables cruciales para la buena marcha de la gestión. (pp. 237 - 238) 
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2.3 Glosario de Términos. 
 
 Empleado: Persona física que presta a otra, ya sea física o moral, un  trabajo  
personal subordinado. 
 Categoría Profesional: Nivel Laboral en el que está situado un empleado. Tiene 
relación directa con el nivel retributivo y condiciones en el trabajo. 
 Interés profesional: Aspiraciones de un trabajador con respecto a los beneficios    
que puede obtener a través de su desempeño. 
 Motivación: Estimulo que lleva a una actuación para la  consecución  de  un  
objetivo. 
 Puestos Clave: Puesto de trabajo que la organización considera vitales para el 
desarrollo del negocio. Cuando se produce una vacante en alguno  de ellos  y no  se  
ha previsto la promoción o sucesión de ningún candidato interno,  se  debe  actuar  
con rapidez para cubrirlos. 
 Reconocimiento: Comunicación pública de los logros obtenidos por los miembros  
de la Empresa. Es un modo de motivar, distinguir y asegurar la continuidad de las 
acciones. 
 Remuneración: Recompensa, pago o reembolso por los servicios prestados. La 
mayoría son económicas. 
 Competencias: Conjunto de conocimientos, habilidades y comportamientos que 
forman la base de todos los procesos modernos de recursos humanos. 
 Calibración: Proceso para asegurar coherencia y justicia interna entre jefes de 
distintos departamentos. 
 Calidad y cantidad de Recursos disponibles:  Conocimiento  de  cuantos  
empleados se necesitan y con qué características y cualidades. 
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 Integración: Los colaboradores deberán asumir responsabilidades en el trabajo; 
preservar los bienes de la empresa; respetar a todos los colaboradores al personal 
directivo y mantener una actitud de diálogo con todos los  miembros  de  la  
compañía. 
 Políticas: conjunto de normas a seguir para la gestión de las remuneraciones,  sea 
para asignar o modificarlos. 
 Planificación de recursos humanos: proceso mediante el cual se puede determinar 
las necesidades de personal en la organización, trata de anticipar cuál es la fuerza de 
trabajo requerida para la realización de la actividad futura de la Empresa 
 Equidad Interna: Correspondencia entre las remuneraciones pagadas por las 
responsabilidades que asume un colaborador. 
 Tabuladores: Son los valores que corresponden a las diferentes categorías de  
puestos que existen en la organización. 
 Clima Organizacional: Evaluación que sirve para la captación de opiniones de los 
colaboradores periódicamente para el planteamiento de mejoras. 
 Benchmarking: comparación de prácticas de rh entre diversas áreas de recursos 
humanos de otras empresas. 
 Follow up: Seguimiento a los colaboradores en sus diversas operaciones cotidianas. 
 
 Mix retributivo: la remuneración fija es una parte relevante de la compensación 
total. 
 Variable Pay: Compensación adicional a la remuneración fija, la cual está 
relacionada al desempeño del colaborador. 
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CAPÍTULO III: HIPÓTESIS Y VARIABLES 
 
 
 
 
3.1 Hipótesis General 
 
La Gestión de  las Remuneraciones influye en la retención de los colaboradores de    
la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
 
 
 
3.2 Hipótesis Específicas. 
 
a) Una estructura salarial en relación con las exigencias, influye en la retención de 
los colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
b) Los niveles remunerativos actuales influyen en la retención  de  los  
colaboradores de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
c) Las políticas de compensaciones influyen en la retención de  los colaboradores  
de la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
 
 
 
3.3 Identificación de Variables 
 
3.3.1 Variable independiente: 
 
Gestión de Remuneraciones. 
 
3.3.2 Variable dependiente: 
 
Retención de colaboradores 
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3.4 Operacionalización de variables 
 
Variables Indicadores 
Variable independiente: 
Gestión de Remuneraciones. 
1.1 Estructura Salarial. 
 
1.2 Niveles Remunerativos. 
 
1.3 Políticas Salariales. 
Variable dependiente: 
Retención de colaboradores. 
2.1 Rotación del Personal. 
 
2.2 Compromiso. 
 
2.3 Comunicación interna de las retribuciones. 
 
 
3.5 Matriz de Consistencia. 
 
 
 
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES 
Problema Principal Objetivo General Hipótesis Variable 
independiente 
 
Gestión 
Remuneraciones 
 
 
 
 
 
Variable 
dependiente 
 
Retención 
colaboradores. 
 
 
 
 
 
 
de 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
de 
Estructura Salarial. 
 
¿De qué manera la Gestión de las 
remuneraciones influye en la 
retención de los colaboradores de 
la Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C.? 
 
Conocer si la Gestión de las 
Remuneraciones influye en la 
Retención de los 
colaboradores de la Empresa 
de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C. 
 
La Gestión de las 
Remuneraciones influye 
en la retención de los 
colaboradores de la 
Empresa   de   Seguridad 
Zagaz Protección S.A.C. 
Niveles Remunerativos. 
 
 
Políticas Salariales. 
 
 
 
 
 
Rotación del Personal. 
Problemas Específicos  
Objetivos específicos 
 
Hipótesis 
 
Compromiso. 
¿De qué manera la estructura /  específicas  
Comunicación interna de 
escalas salariales impactan en la 
retención de los colaboradores de 
la Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C.? 
 
¿Qué impacto generan las 
compensaciones en la retención de 
los colaboradores de la  Empresa 
de Seguridad Zagaz Protección 
Conocer si una estructura 
salarial que guarde relación 
con las exigencias y 
responsabilidades de los 
colaboradores influye en la 
retención de los 
colaboradores de la Empresa 
de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C. 
 
 
Una estructura salarial en 
relación con las 
exigencias, influye en la 
retención de los 
colaboradores de la 
Empresa de Seguridad 
Zagaz Protección S.A.C. 
 
Los niveles 
las retribuciones. 
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S.A.C.? Conocer si los niveles 
remunerativos actuales 
influyen  en  la  retención  de 
remunerativos actuales 
influyen  en  la retención 
de  los  colaboradores de 
  
¿De qué manera impacta los 
niveles remunerativos ofrecidos 
por las empresas del sector en la 
los colaboradores de la 
Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C. 
la Empresa de Seguridad 
Zagaz Protección S.A.C. 
retención de los colaboradores de 
la Empresa de Seguridad Zagaz 
Protección S.A.C.? 
 
Conocer si las políticas de 
compensaciones influyen en 
la       retención       de       los 
colaboradores de la  Empresa 
Las políticas de 
 
compensaciones 
influyen en la retención 
de los colaboradores de 
la Empresa de Seguridad 
 
de Seguridad Zagaz. Zagaz Protección S.A.C. 
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CAPÍTULO IV: METODOLOGÍA 
 
 
 
4.1 Tipo de la Investigación 
 
El presente trabajo de investigación, según la clasificación de Sánchez y Reyes 
(2006), está enmarcado dentro del tipo de investigación aplicada, de enfoque 
cuantitativo ya que describe, explica la influencia o relación entre las variables de 
investigación en la realidad concreta del universo. 
 
 
4.2 Diseño de la investigación. 
 
El estudio responde a un Diseño no experimental de corte transversal porque estos 
estudios se realizan sin la manipulación de variables y sólo se observan los  
fenómenos en su ambiente natural, para luego analizarlos;  esto  implica  la 
recolección de datos en un momento determinado y en un tiempo único. (Kerlinger, 
1983). 
 
 
 
Dónde: 
 
M: Muestra 
 
O: Observación 
 
V1: Gestión de las Remuneraciones. 
V2: Retención de lo scolaboradores. 
r: Nivel de relación o impacto entre las variables. 
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4.3 Unidad de análisis 
 
La unidad de análisis se denomina como elemento de población, en una misma 
encuesta puede existir más de un elemento de población. 
La unidad de análisis de esta investigación serán los trabajadores de la Empresa de 
Seguridad Zagaz Protección S.A.C. 
 
 
4.4 Población  de estudio 
 
La población de estudio estará constituida por un total de (250  –  200)  
colaboradores. 
 
 
4.5 Tamaño de muestra 
 
La muestra a determinar fue para realizar ciertas inferencias de la población que se 
encuentra destacada en la Unidad de Mina (Sierra de  Trujillo),  Trujillo y Lima,  
entre Agentes, Resguardos, Supervisión y Jefaturas con relación a la variable: 
Retención de los colaboradores de la Empresa de Seguridad  Zagaz  Protección 
S.A.C. 
 
 
4.6 Selección de muestra 
 
Se decidió tomar una muestra probabilística aleatoria simple de los colaboradores, 
(dado que son 250). 
Asimismo, se determinará la cantidad total de elementos muestrales con las que se 
trabajará respecto a los colaboradores totales con la siguiente fórmula: 
n = (Z2 .p .q.N) 
[e2. (N – 1)] + (Z2 .p.q) 
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Dónde: 
 
n = Tamaño de la población. 
 
N = Población total: 250colaboradores. 
 
Z = Nivel de confianza: 1.96 (95% de confianza). 
 
p = 0.50 (probabilidad de éxito). 
 
q = 0.50 (probabilidad de fracaso). 
 
e = 0.05 error permisible. 
Reemplazando valores tenemos: 
n = [(1.96)2 (0.50)(0.50)(250)] 
 
[(0.05)2. (250 – 1)] + (1.96)2(0.50)(0.50) 
 
n = 151 
 
Tamaño de muestra será de 151colaboradores 
 
 
 
4.7 Técnicas de recolección de datos. 
 
Para obtener la información pertinente respecto a las variables arriba indicadas se 
aplicarán las siguientes técnicas: 
a) La técnica del análisis documental: Utilizando, como instrumentos de 
recolección de datos: fichas textuales y de resumen; teniendo como fuentes 
informes y otros documentos de la empresa respecto a las variables  
dependientes. 
b) La técnica de la encuesta: utilizando como instrumento un cuestionario; 
recurriendo como informantes a los actores de la empresa; el cual se aplicará  
para obtener los datos de la variable: Gestión de las Remuneraciones y la 
Retención de Colaboradores. 
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4.8 Análisis e interpretación de la información. 
 
Los datos obtenidos mediante la aplicación de las técnicas e instrumentos antes 
indicados, recurriendo a los informantes también indicados; fueron ordenados y 
tabulados para iniciar el análisis respectivo. 
Los datos ordenados y tabulados serán analizados mediante la estadística 
descriptiva, haciendo uso de tablas de frecuencias y  gráficos,  para  poder 
interpretar adecuadamente el resultado de cada una de las preguntas. 
Así mismo, para la contratación de las hipótesis,  se  plantearán  hipótesis 
estadísticas (Hipótesis Nula e Hipótesis Alternativa), utilizando para ello como 
estadística de prueba la correlación, toda vez que se trataba de demostrar  la  
relación existente entre las variables, involucradas en el estudio. 
El resultado de la contrastación de las hipótesis, nos permitió tener bases para 
formular las conclusiones de investigación, y así llegar a la base para formular las 
conclusiones generales de la investigación. 
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CAPÍTULO V: PRESENTACION DE RESULTADOS 
 
 
 
5.1 Análisis e Interpretación de Resultados 
 
De la aplicación del cuestionario como instrumento de recolección de datos se 
 
presenta a continuación la siguiente información: 
 
Tabla 1 
 
¿Tiene usted conocimiento que la empresa tiene una estructura salarial de acuerdo a los 
 
 puestos que se ocupan?  
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  77 51% 
2 En Desacuerdo  74 49% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo 0 0% 
4 De Acuerdo  0 0% 
5 Totalmente De acuerdo  0 0% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
 
60% 51% 49% 
50%   
40%   
30%   
 
 
 
 
 
 
 
Gráfico 1 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla Nº 1,  se  observa que del 100% de la muestra encuestada (151  colaboradores) 
 
el  51%  y el 49%  está  totalmente  en  desacuerdo,  lo  cual  refleja  que  los  colaboradores 
 
desconocen que la empresa tiene una estructura salarial. 
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Tabla 2 
 
¿Conoce usted como aplica la estructura salarial de la empresa al puesto que viene 
 
 desempeñando?  
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  68 45% 
2 En Desacuerdo  57 38% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  15 10% 
4 De Acuerdo  6 4% 
5 Totalmente De acuerdo  5 3% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 2 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 2, se observa que del 83% de la muestra encuestada (125 colaboradores) el 
 
51% se encuentra totalmente en desacuerdo y el 38% está en desacuerdo, observándose 
 
que  el  total  del  personal no  conoce  como aplica la  estructura  salarial  a  los puestos que 
 
vienen desempeñándose. 
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Tabla 3 
 
¿Considera usted que es importante que la empresa tenga una estructura / escala salarial 
 
 adecuada?   
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  0 0% 
2 En Desacuerdo  0 0% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  51 34% 
4 De Acuerdo  56 37% 
5 Totalmente De acuerdo  44 29% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
Grafico 3 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 3, observamos que el 29% y 37% (66%) se encuentra de acuerdo en que la 
 
Empresa   deba   tener   una   estructura   adecuada   (100   colaboradores)   y   un   34% (50 
 
colaboradores) no se encuentra de acuerdo o en desacuerdo. 
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Tabla 4 
 
¿Considera usted que la remuneración que percibe cubre sus expectativas? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  79 52% 
2 En Desacuerdo  72 48% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  0 0% 
4 De Acuerdo  0 0% 
5 Totalmente De acuerdo  0 0% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 4 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº  4,  se  muestra  en  su  totalidad  que  los  colaboradores  se  encuentran 
 
insatisfechos  por  la  remuneración  que  perciben  (52%  Totalmente  en  desacuerdo)  y  el 
 
(48% en Desacuerdo). 
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Tabla 5 
 
¿Cree usted que la remuneración que recibe dentro de la empresa va de acuerdo con las 
 
responsabilidades y funciones que realiza? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  73 48% 
2 En Desacuerdo  78 52% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  0 0% 
4 De Acuerdo  0 0% 
5 Totalmente De acuerdo  0 0% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 5 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 5, tan igual con en la Tabla Nº 4 el personal refleja su disconformidad con 
 
la remuneración que percibe (48% Totalmente en desacuerdo) y el (52% en Desacuerdo). 
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Tabla 6 
 
¿Cree usted que la remuneración que percibe se encuentra de acuerdo con las 
 
remuneraciones que ofrecen otras empresas de seguridad  a  sus trabajadores? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  59 39% 
2 En Desacuerdo  39 26% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  43 28% 
4 De Acuerdo  6 4% 
5 Totalmente De acuerdo  4 3% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
Grafico 6 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº 6,  los colaboradores en un  39% se  encuentran totalmente en   desacuerdo 
 
más   el   26%   en   desacuerdo   (Total   65%   -   98   colaboradores)   señalando   que   su 
 
remuneración  no  está  al  nivel  de  otras  Empresas  de  Seguridad,  ahora  un  28%  de los 
 
colaboradores mantiene una opinión neutral, lo cual podría ser el desconocimiento de los 
 
salarios o remuneraciones en el mercado. 
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Tabla 7 
 
¿Considera usted que la empresa da a conocer sus políticas salariales? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  0 0% 
2 En Desacuerdo  53 35% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  49 32% 
4 De Acuerdo  49 32% 
5 Totalmente De acuerdo  0 0% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 7 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº 7,  los colaboradores en un  38% se  encuentran totalmente en   desacuerdo 
 
más   el   28%   en   desacuerdo   (Total   66%   -   99   colaboradores)   señalando   que   su 
 
remuneración  no  está  al  nivel  de  otras  Empresas  de  Seguridad,  ahora  un  34%  de los 
 
colaboradores mantiene una  opinión neutral, lo  cual  podría  ser el  desconocimiento de los 
 
salarios o remuneraciones en el mercado. 
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Tabla 8 
 
¿Usted está de acuerdo que al ingresar a la empresa recibió la inducción adecuada sobre 
 
las políticas salariales que rigen la empresa? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  50 33% 
2 En Desacuerdo  53 35% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  48 32% 
4 De Acuerdo  0 0% 
5 Totalmente De acuerdo  0 0% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 8 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 8, se muestra que los colaboradores en un 33% se encuentran totalmente 
 
en  desacuerdo,  35% en desacuerdo  observándose  que  los  colaboradores no  han recibido 
 
una inducción adecuada sobre las políticas salariales que rigen la empresa, un 32% se 
 
mantienen neutral o en reserva. 
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Tabla 9 
 
¿Conoce usted cuales son los beneficios que ofrece la empresa dentro de sus políticas 
 
 salariales?   
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  55 36% 
2 En Desacuerdo  50 33% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  38 25% 
4 De Acuerdo  4 3% 
5 Totalmente De acuerdo  4 3% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
Grafico 9 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
En  la   Tabla   Nº   9,  los  colaboradores  en  un  36%  y  33%  manifiestan  su   desacuerdo 
 
desconociendo los beneficios que ofrece la Empresa dentro de sus políticas salariales. Un 
 
25% de los colaboradores no está de acuerdo ni en desacuerdo. 
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Tabla 10 
 
¿Considera usted que la causa principal de las renuncias y abandonos de los puestos de 
 
trabajo son las remuneraciones que perciben los colaboradores? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  1 1% 
2 En Desacuerdo  1 1% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  7 5% 
4 De Acuerdo  64 42% 
5 Totalmente De acuerdo  78 52% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Grafico 10 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº  10,  los  colaboradores  en  un  52%  y  42%  se  encuentran  totalmente de 
 
acuerdo   y  de   acuerdo   respectivamente,   considerando   que   la  causa  principal   de las 
 
renuncias y abandonos de los puestos son las actuales remuneraciones que se perciben. 
52 
 
 
 
Tabla 11 
 
¿Cree usted que otra de las causas de las renuncias y abandonos del puesto de trabajo son 
 
las pocas condiciones de trabajo que ofrece la empresa? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  20 13% 
2 En Desacuerdo  58 38% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  9 6% 
4 De Acuerdo  49 32% 
5 Totalmente De acuerdo  15 10% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 11 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 11, los colaboradores muestran respuestas divididas, con un 13% y 38% 
 
(78 colaboradores) están de desacuerdo que las condiciones de trabajo afectan la 
 
estabilidad de los colaboradores, mientras un 32% y 10% (64 colaboradores) consideran 
 
que  las condiciones  de trabajo es  otro  de  los factores  de  las  renuncias y abandonos que 
 
suceden. 
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Tabla 12 
 
¿Cree usted que las remuneraciones no son el único factor de renuncia y abandono del 
 
 puesto de trabajo?  
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  12 8% 
2 En Desacuerdo  48 32% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  42 28% 
4 De Acuerdo  40 26% 
5 Totalmente De acuerdo  9 6% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 12 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº  12,  los  colaboradores  muestran  respuestas  divididas,  agrupándolos 
 
tenemos tres (03) grupos, el primero de estos (Totalmente en desacuerdo y en desacuerdo: 
 
40%) lo cual refleja que 60 colaboradores de la muestra piensan que las remuneraciones 
 
son   el   principal   factor   de   renuncia   y   abandono,   mientras   que   el   segundo grupo 
 
(Totalmente  de  Acuerdo y  de  Acuerdo:  32%) considera  que  existen  otros  factores  que 
 
motivan la deserción del personal, mientras que un 28% (42 colaboradores) se mantiene 
 
en reserva. 
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Tabla 13 
 
¿Cree usted que la supervisión se encuentra comprometida laboralmente con la empresa? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  41 27% 
2 En Desacuerdo  56 37% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  43 28% 
4 De Acuerdo  5 3% 
5 Totalmente De acuerdo  6 4% 
 Total 151 100% 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 13 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº  13,  los  colaboradores  muestran  total  desacuerdo  (27%)  y  desacuerdo 
 
(37%)   lo   que   representa   97   colaboradores   de   la   muestra   que   consideran   que la 
 
Supervisión    no   se    encuentra   comprometida   con   la   Empresa,    mientras    que    43 
 
colaboradores  mantienen  reserva  de  sus  opiniones.  Asimismo,  un  bajo  porcentaje  de 
 
colaboradores se encuentran de acuerdo (11 colaboradores: 7%). 
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Tabla 14 
 
¿Considera usted que sus superiores (jefes directos) valoran el esfuerzo que realiza dentro 
 
de su puesto de trabajo? 
 
Escala Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  6 4% 
2 En Desacuerdo  54 36% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  40 26% 
4 De Acuerdo  46 30% 
5 Totalmente De acuerdo  5 3% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 14 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 14, los colaboradores muestran total desacuerdo (4%) y desacuerdo (36%) 
 
lo que representa 60 colaboradores de la muestra que consideran que la Supervisión no 
 
valora  el  esfuerzo  que  realizan  en  sus  labores.  Por  el  contrario  51  colaboradores 
 
consideran que sus superiores los valores en su desempeño, mientras que el 26% no está 
 
ni de acuerdo ni en desacuerdo. 
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Tabla 15 
 
¿Considera usted que las actuales remuneraciones afectan el clima laboral actual de la 
 
 empresa?   
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  4 3% 
2 En Desacuerdo  46 30% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  28 19% 
4 De Acuerdo  29 19% 
5 Totalmente De acuerdo  44 29% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 15 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En   la   Tabla   Nº   15,   un   33%   (3%   +   30%)   de   colaboradores   considera   que  las 
 
remuneraciones  no afectan el actual clima  laboral  de  la  Empresa,  mientras  que  un 48% 
 
(19% +29%) consideran que las actuales remuneraciones afectan el actual clima laboral 
 
de la Empresa, un 19% se mantiene en reserva sobre la pregunta. 
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Tabla 16 
 
¿Considera que los reclamos que se presentan ante alguna no conformidad con su pago es 
 
atendida y respondida oportunamente? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  14 9% 
2 En Desacuerdo  54 36% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  34 23% 
4 De Acuerdo  42 28% 
5 Totalmente De acuerdo  7 5% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 16 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En  la  Tabla  Nº  16,  un  9%  y  el  36%  (45%  -  68  colaboradores)  consideran  que  sus 
 
reclamos no  son atendidos  oportunamente,  por  otro  lado,  el  28%  y  5% de  (33%  -   49 
 
colaboradores se encuentran conformes con la atención oportuna de sus reclamos de 
 
pago, el 23% no está de acuerdo ni en desacuerdo. 
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Tabla 17 
 
¿Considera usted que las comunicaciones que realiza la empresa actualmente hacia los 
 
colaboradores, son reales y tiene un alto grado de veracidad? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  8 5% 
2 En Desacuerdo  41 27% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  50 33% 
4 De Acuerdo  43 28% 
5 Totalmente De acuerdo  9 6% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Grafico 17 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En la Tabla Nº 17, el 5% y 27% (Totalmente en Desacuerdo y en Desacuerdo 
 
respectivamente  (32%))  considera  que  las  comunicaciones  que  brinda  la  empresa  no 
 
tienen un alto grado de veracidad, El 6% y 28% (Totalmente de acuerdo y De acuerdo 
 
(34%)) considera lo contrario que  las comunicaciones que emite  la  Empresa  son reales  y 
 
tienen un grado de veracidad, el 33% mantiene una opinión neutral. 
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Tabla 18 
 
¿Considera que la información o explicación que le brindan sus superiores inmediatos en 
 
relación a los pagos que percibe mensualmente son claras y suficientes? 
 
Escala  Número % 
1 Totalmente en Desacuerdo  53 35% 
2 En Desacuerdo  60 40% 
3 Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo  11 7% 
4 De Acuerdo  14 9% 
5 Totalmente De acuerdo  13 9% 
 Total 151 100% 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
 
 
Grafico 18 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
En   la   Tabla   Nº  18,  el  35%   y  40%   (Totalmente   en   Desacuerdo   y  en Desacuerdo 
 
respectivamente (75%)) muestra su insatisfacción con la explicación que reciben de sus 
 
Superiores antes las consultas que realizan sobre los pagos mensuales que reciben, un 7% 
 
no define su posición, y un 18% se encuentra conforme con la explicación que recibe. 
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5.2 Prueba de Hipótesis. 
 
La Prueba Chi–Cuadrada, es la adecuada por estudiarse variables con un nivel de medición 
nominal y ordinal. 
Nivel de significancia  = 0.05 
 
Distribución muestral: Chi – Cuadrada calculada con la fórmula 
 
 
(f0 – fe)2 
X2 =  -------------- 
fe 
 
Dónde: 
 
f = Frecuencia observada o real 
 
f = Frecuencia esperada 
 
= Sumatoria 
 
La frecuencia esperada se determina de la siguiente manera: 
 
 
 
A B C D E n1 
F G H I J n2 
K L M N O n3 
P Q R S T n4 
U V W X Y n5 
n6 n7 n8 n9 n10 n 
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a) Región de rechazo 
 
La región de rechazo resulta al lado derecho del valor crítico o valor tabular de Chi – 
cuadrado que para este caso es: 
X 2 (0.05, 16) = 26.296, que de manera gráfica tenemos: 
 
X2 = 26.296 
Región 
de 
Región 
de 
aceptaci
ón 
recha
zo 
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a) Hipótesis Específicas. 
 
Primera Hipótesis específica. 
 
Hipótesis Alternativa H1 
 
Si se conoce la estructura salarial esta influenciara y podría disminuir las 
renuncias y abandonos de los puestos de trabajo. 
Hipótesis Nula H0 
 
Si se tiene desconocimiento de la estructura salarial entonces esta será la 
principal causa de las renuncias y abandonos de los puestos de trabajo. 
 
 
Decisión: Gráfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y 
frecuencias esperadas. 
 
 
Tabla 19 
Frecuencias Observadas de la Primera Hipótesis Específica 
 
 Pregunta 10 ¿Considera usted que la causa principal de las renuncias y abandonos de los puestos de trabajo son las 
remuneraciones que perciben los colaboradores? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
0 0 1 29 38 68 
en desacuerdo 
En desacuerdo 0 0 4 27 26 57 
Ni de acuerdo 
1 1 0 1 12 15 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 0 0 1 5 0 6 
Totalmente 
0 0 1 2 2 5 
de acuerdo 
Total 1 1 7 64 78 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 20 
Frecuencias esperadas de la Primera Hipótesis Específica 
 
 Pregunta 10 ¿Considera usted que la causa principal de las renuncias y abandonos de los puestos de trabajo son las 
remuneraciones que perciben los colaboradores? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
0.45 0.45 3.15 28.82 35.13 68 
en desacuerdo 
En desacuerdo 0.38 0.38 2.64 24.16 29.44 57 
Ni de acuerdo 
0.10 0.10 0.70 6.36 7.75 15 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 0.04 0.04 0.28 2.54 3.10 6 
Totalmente 
0.03 0.03 0.23 2.12 2.58 5 
de acuerdo 
Total 1 1 7 64 78 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Resolviendo la Chi – cuadrada, se tiene: 
 
No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)2 (Fo-Fe)2/Fe 
1 0 0.45 -0.45 0.20 0.45 
2 0 0.45 -0.45 0.20 0.45 
3 1 3.15 -2.15 4.63 1.47 
4 29 28.82 0.18 0.03 0.00 
5 38 35.13 2.87 8.26 0.24 
6 0 0.38 -0.38 0.14 0.38 
7 0 0.38 -0.38 0.14 0.38 
8 4 2.64 1.36 1.84 0.70 
9 27 24.16 2.84 8.07 0.33 
10 26 29.44 -3.44 11.86 0.40 
11 1 0.10 0.90 0.81 8.17 
12 1 0.10 0.90 0.81 8.17 
13 0 0.70 -0.70 0.48 0.70 
14 1 6.36 -5.36 28.70 4.51 
15 12 7.75 4.25 18.08 2.33 
16 0 0.04 -0.04 0.00 0.04 
17 0 0.04 -0.04 0.00 0.04 
18 1 0.28 0.72 0.52 1.87 
19 5 2.54 2.46 6.04 2.37 
20 0 3.10 -3.10 9.61 3.10 
21 0 0.03 -0.03 0.00 0.03 
22 0 0.03 -0.03 0.00 0.03 
23 1 0.23 0.77 0.59 2.55 
24 2 2.12 -0.12 0.01 0.01 
25 2 2.58 -0.58 0.34 0.13 
 38.85 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Nivel de significancia de: 0.05 
 
Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16 
 
m: Número de fila = 5 
 
n: Número de columnas  =  5 
Chi cuadrado tabularX2=26.296 
 
 
De manera gráfica tenemos: 
 
Grafico 19 
 
 
  
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Entonces, X2 calculada es igual a 38.85, resultado que se compara con el valor de  
X2 teórico que se obtiene de la distribución de Chi- cuadrada. En este caso, 
observamos  que  la  X2  calculada  es  mayor  a  la  tabular  (26.296),  en  efecto,  la 
primera  hipótesis  específica  nula  (H0):  “Si  no  se  conoce  la  estructura  salarial 
 
entonces esta será la principal causa de las renuncias y abandonos de los puestos 
 
de   trabajo”   queda   rechazada;   aceptándose   la   primera   hipótesis   específica 
 
alternativa  (H1):  “Si  se  conoce  la  estructura  salarial  esta  influenciará  y  podría 
 
disminuir las renuncias y abandonos de los puestos de trabajo” 
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Segunda Hipótesis específica. 
 
Hipótesis Alternativa H1 
 
Si las remuneraciones no van de acuerdo con el mercado externo estas  
afectaran el clima laboral de la Empresa. 
Hipótesis Nula H0 
 
Si las remuneraciones se mejoran y están dentro del mercado laboral estas 
tendrán un impacto positivo en el clima laboral de la Empresa. 
 
 
Decisión: Gráfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y 
frecuencias esperadas. 
 
 
Tabla 21 
 
Frecuencias Observadas de la Segunda Hipótesis Específica 
 
 Pregunta 15 ¿Considera usted que las actuales remuneraciones afectan el clima laboral actual de la Empresa? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
3 17 14 6 19 59 
en desacuerdo 
En desacuerdo 0 8 6 10 15 39 
Ni de acuerdo 
0 17 8 11 7 43 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 1 2 0 0 3 6 
Totalmente 
0 2 0 2 0 4 
de acuerdo 
Total 4 46 28 29 44 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 22 
 
Frecuencias esperadas de la Segunda Hipótesis Específica 
 
 
Pregunta 15 ¿Considera usted que las actuales remuneraciones afectan el clima laboral actual de la Empresa? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
1.56 17.97 10.94 11.33 17.19 59 
en desacuerdo 
En desacuerdo 1.03 11.88 7.23 7.49 11.36 39 
Ni de acuerdo 
1.14 13.10 7.97 8.26 12.53 43 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 0.16 1.83 1.11 1.15 1.75 6 
Totalmente 
0.11 1.22 0.74 0.77 1.17 4 
de acuerdo 
Total 4 46 28 29 44 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Resolviendo la Chi – cuadrada, se tiene: 
 
No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)2 (Fo-Fe)2/Fe 
1 3 1.56 1.44 2.07 1.32 
2 17 17.97 -0.97 0.95 0.05 
3 14 10.94 3.06 9.36 0.86 
4 6 11.33 -5.33 28.42 2.51 
5 19 17.19 1.81 3.27 0.19 
6 0 1.03 -1.03 1.07 1.03 
7 8 11.88 -3.88 15.06 1.27 
8 6 7.23 -1.23 1.52 0.21 
9 10 7.49 2.51 6.30 0.84 
10 15 11.36 3.64 13.22 1.16 
11 0 1.14 -1.14 1.30 1.14 
12 17 13.10 3.90 15.22 1.16 
13 8 7.97 0.03 0.00 0.00 
14 11 8.26 2.74 7.52 0.91 
15 7 12.53 -5.53 30.58 2.44 
16 1 0.16 0.84 0.71 4.45 
17 2 1.83 0.17 0.03 0.02 
18 0 1.11 -1.11 1.24 1.11 
19 0 1.15 -1.15 1.33 1.15 
20 3 1.75 1.25 1.57 0.90 
21 0 0.11 -0.11 0.01 0.11 
22 2 1.22 0.78 0.61 0.50 
23 0 0.74 -0.74 0.55 0.74 
24 2 0.77 1.23 1.52 1.98 
25 0 1.17 -1.17 1.36 1.17 
     27.21 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Resolviendo la Chi – cuadrada, se tiene: 
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Nivel de significancia de: 0.05 
 
Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16 
 
m: Número de fila = 5 
 
n: Número de columnas  =  5 
Chi cuadrado tabularX2=26.296 
 
 
De manera gráfica tenemos: 
 
Grafico 20 
 
 
  
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Entonces, X2 calculada es igual a 27.21, resultado que se compara con el valor de  
X2 teórico que se obtiene de la distribución de Chi- cuadrada. En este caso, 
observamos  que  la  X2  calculada  es  mayor  a  la  tabular  (26.296),  en  efecto,  la 
segunda  hipótesis específica nula (H0):  “Si  las remuneraciones no  van de acuerdo 
 
con  el  mercado  laboral  estas  afectaran  el  clima  laboral  de  la  Empresa”  queda 
 
rechazada;  aceptándose  la  segunda  hipótesis  específica  alternativa  (H1):  “Si las 
 
remuneraciones  se  mejoran  y  están dentro  del mercado  laboral  estas  tendrán un 
 
impacto positivo en el clima laboral de la Empresa”. 
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Tercera Hipótesis específica. 
 
Hipótesis Alternativa H1 
 
Si no se conocen los beneficios dentro de las políticas salariales  que  se  
ofrecen la Empresa pierde credibilidad y veracidad. 
Hipótesis Nula H0 
 
Si se dan a conocer los beneficios que ofrece la Empresa dentro de  sus  
políticas salariales se generara una transparencia y veracidad en lo que se 
informa. 
 
 
Decisión: Gráfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y 
frecuencias esperadas. 
 
 
Tabla 23 
 
Frecuencias Observadas de la Tercera Hipótesis Específica. 
 
 Pregunta 17 ¿Considera usted que las Comunicaciones que realiza la Empresa actualmente hacia los colaboradores, 
son reales y tiene un alto grado de veracidad? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
1 8 19 24 3 55 
en desacuerdo 
En desacuerdo 4 16 23 7 0 50 
Ni de acuerdo 
1 14 8 10 5 38 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 2 0 0 2 0 4 
Totalmente 
0 3 0 0 1 4 
de acuerdo 
Total 8 41 50 43 9 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 24 
 
Frecuencias esperadas de la Tercera Hipótesis Específica. 
 
 Pregunta 17 ¿Considera usted que las Comunicaciones que realiza la Empresa actualmente hacia los colaboradores, 
son reales y tiene un alto grado de veracidad? 
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 Totalmente En Ni de acuerdo 
De acuerdo 
Totalmente 
Total 
en desacuerdo desacuerdo ni en desacuerdo de acuerdo 
Totalmente 
2.91 14.93 18.21 15.66 3.28 55 
en desacuerdo 
En desacuerdo 2.65 13.58 16.56 14.24 2.98 50 
Ni de acuerdo 
2.01 10.32 12.58 10.82 2.26 38 
ni en desacuerdo 
De acuerdo 0.21 1.09 1.32 1.14 0.24 4 
Totalmente 
0.21 1.09 1.32 1.14 0.24 4 
de acuerdo 
Total 8 41 50 43 9 151 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Resolviendo la Chi – cuadrada, se tiene: 
 
 
No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)2 (Fo-Fe)2/Fe 
1 1 2.91 -1.91 3.66 1.26 
2 8 14.93 -6.93 48.08 3.22 
3 19 18.21 0.79 0.62 0.03 
4 24 15.66 8.34 69.52 4.44 
5 3 3.28 -0.28 0.08 0.02 
6 4 2.65 1.35 1.83 0.69 
7 16 13.58 2.42 5.88 0.43 
8 23 16.56 6.44 41.52 2.51 
9 7 14.24 -7.24 52.39 3.68 
10 0 2.98 -2.98 8.88 2.98 
11 1 2.01 -1.01 1.03 0.51 
12 14 10.32 3.68 13.56 1.31 
13 8 12.58 -4.58 21.00 1.67 
14 10 10.82 -0.82 0.67 0.06 
15 5 2.26 2.74 7.48 3.30 
16 2 0.21 1.79 3.20 15.09 
17 0 1.09 -1.09 1.18 1.09 
18 0 1.32 -1.32 1.75 1.32 
19 2 1.14 0.86 0.74 0.65 
20 0 0.24 -0.24 0.06 0.24 
21 0 0.21 -0.21 0.04 0.21 
22 3 1.09 1.91 3.66 3.37 
23 0 1.32 -1.32 1.75 1.32 
24 0 1.14 -1.14 1.30 1.14 
25 1 0.24 0.76 0.58 2.43 
     52.99 
 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
 
Nivel de significancia de: 0.05 
 
Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(5-1)= 16 
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m: Número de fila = 5 
 
n: Número de columnas  =  5 
Chi cuadrado tabularX2=26.296 
 
 
De manera gráfica tenemos: 
 
Grafico 21 
 
 
  
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Entonces, X2 calculada es igual a 52.99, resultado que se compara con el valor de  
X2 teórico que se obtiene de la distribución de Chi- cuadrada. En este caso, 
observamos  que  la  X2  calculada  es  mayor  a  la  tabular  (26.296),  en  efecto,  la 
tercera hipótesis específica nula (H0): “Si no se conocen los beneficios dentro de 
 
las políticas salariales que  se ofrecen la  Empresa pierde credibilidad y  veracidad.” 
 
queda rechazada; aceptándose la tercera hipótesis específica alternativa (H1): “Si 
 
se  dan  a  conocer  los  beneficios  que  ofrece  la  Empresa  dentro  de  sus políticas 
 
salariales se generara una transparencia y veracidad en lo que se informa”. 
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b) Hipótesis Principal. 
 
Hipótesis Principal H1 
 
Si existe una buena Gestión de las Remuneraciones en la Empresa,  la  
deserción de los colaboradores disminuirá. 
Hipótesis Nula H0 
 
Si no existe una buena Gestión de las Remuneraciones en la Empresa, la 
deserción de los colaboradores aumentara. 
 
 
Decisión: Gráfico de tabla de contingencia con frecuencias observadas y 
frecuencias esperadas. 
 
 
Tabla 25 
 
Frecuencias Observadas de la Hipótesis Principal. 
 
TABLA DE LA FRECUENCIA OBS ERVADA 
 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total 
Pregunta 2 68 57 15 6 5 151 
Pregunta 10 1 1 7 64 78 151 
Pregunta 6 59 39 43 6 4 151 
Pregunta 15 4 46 28 29 44 151 
Pregunta 9 55 50 38 4 4 151 
Pregunt1 17 8 41 50 43 9 151 
Total 195 234 181 152 144 906 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Tabla 26 
 
Frecuencias esperadas de la Hipótesis Principal. 
 
TABLA DE LA FRECUENCIA ES PERADA 
 Nivel 1 Nivel 2 Nivel 3 Nivel 4 Nivel 5 Total 
Pregunta 2 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Pregunta 15 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Pregunta 5 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Pregunta 18 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Pregunta 8 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Pregunt1 21 32.50 39.00 30.17 25.33 24.00 151.00 
Total 195 234 181 152 144 906 
Fuente: Elaboración Propia. 
 
Resolviendo la Chi – cuadrada, se tiene: 
 
No Fo Fe Fo-Fe (Fo-Fe)2 (Fo-Fe)2/Fe 
1 68 32.50 35.50 1260.25 38.78 
2 57 39.00 18.00 324.00 8.31 
3 15 30.17 -15.17 230.03 7.63 
4 6 25.33 -19.33 373.78 14.75 
5 5 24.00 -19.00 361.00 15.04 
6 1 32.50 -31.50 992.25 30.53 
7 1 39.00 -38.00 1444.00 37.03 
8 7 30.17 -23.17 536.69 17.79 
9 64 25.33 38.67 1495.11 59.02 
10 78 24.00 54.00 2916.00 121.50 
11 59 32.50 26.50 702.25 21.61 
12 39 39.00 0.00 0.00 0.00 
13 43 30.17 12.83 164.69 5.46 
14 6 25.33 -19.33 373.78 14.75 
15 4 24.00 -20.00 400.00 16.67 
16 4 32.50 -28.50 812.25 24.99 
17 46 39.00 7.00 49.00 1.26 
18 28 30.17 -2.17 4.69 0.16 
19 29 25.33 3.67 13.44 0.53 
20 44 24.00 20.00 400.00 16.67 
21 55 32.50 22.50 506.25 15.58 
22 50 39.00 11.00 121.00 3.10 
23 38 30.17 7.83 61.36 2.03 
24 4 25.33 -21.33 455.11 17.96 
25 4 24.00 -20.00 400.00 16.67 
26 8 32.50 -24.50 600.25 18.47 
27 41 39.00 2.00 4.00 0.10 
28 50 30.17 19.83 393.36 13.04 
29 43 25.33 17.67 312.11 12.32 
30 9 24.00 -15.00 225.00 9.38 
 561.11 
Fuente: Elaboración Propia. 
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Nivel de significancia de: 0.05 
 
Grados de libertad: (m-1)(n-1)= (5-1)(6-1)= 20 
m: Número de fila = 5 
n: Número de columnas = 6 
Chi cuadrado tabularX2=31.41 
 
De manera gráfica tenemos: 
 
Grafico 22 
 
 
 
 
 
 
 
Entonces, X2 calculada es igual a 561.11,  resultado que se compara  con el  valor  
de X2 teórico que se obtiene de la distribución de Chi- cuadrada. En este caso, 
observamos que la X2 calculada es mayor a la tabular (31.41), en efecto, la  
hipótesis general nula (H0): “Si no existe una buena Gestión de  las  
Remuneraciones en la Empresa, la deserción de los colaboradores aumentará”  
queda rechazada; aceptándose la hipótesis general alternativa (H1): “Si existe una 
buena Gestión de las Remuneraciones en la Empresa, la deserción de los 
colaboradores disminuirá”. 
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CONCLUSIONES 
 
 
 
1. Se demuestra en la HIPOTESIS GENERAL que una Gestión adecuada de las 
remuneraciones en la Empresa de Seguridad ZAGAZ y Protección, implica una 
disminución en la deserción de los colaboradores, sustentado en los resultados 
estadísticos obtenidos, donde el resultado de Chi cuadrado X2 la hipótesis general 
queda aceptada (Gráfico 22). 
 
 
2. Se demuestra en la HIPOTESIS ESPECIFICA 1 que si los colaboradores conocen  
la estructura salarial esta influenciara y podría disminuir las deserciones laborales  
en los puestos de trabajo en la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C 
(Gráfico 19). 
 
 
3. Se demuestra en la HIPOTESIS ESPECIFICA 2 que, si las remuneraciones que 
perciben los colaboradores en la Empresa de Seguridad Zagaz Protección S.A.C    
no se encuentran de acuerdo a lo que el mercado laboral  ofrece, esta afecta el   
clima laboral, por lo cual si las remuneraciones se encuentran dentro de los rangos 
salariales del mercado de la Empresa estas tendrán un impacto  positivo  en  el 
Clima Laboral(Gráfico 20). 
 
 
4. Se demuestra en la HIPOTESIS ESPECIFICA 3que si los beneficios que se 
encuentran dentro de las políticas salariales se dan a conocer se creara o generara 
una veracidad y transparencia en lo que se informa (Gráfico 21). 
75 
 
 
 
RECOMENDACIONES 
 
 
 
1. Actualizar los Perfiles laborales / MOF de los puestos de trabajo de la Empresa de 
Seguridad Zagaz Protección S.A.C., con la finalidad de  difundirlos  en  la  
inducción de ingreso del personal, así como también difundirlos a  los  
colaboradores que se encuentran ocupando los actuales puestos de trabajo. 
Los perfiles de trabajo determinaran el punto de partida para una adecuada gestión 
en las Remuneraciones de la Empresa. 
 
 
2. Los colaboradores no conocen la estructura salarial debido a que solo se manejaba 
como punto de referencia un sueldo mínimo, de esta remuneración básica se 
adiciona lo que son horas extras 25% y 35%, refrigerio y viáticos por las labores 
desempeñadas, dando un sueldo bruto afecto sujeto a los descuentos de ley 
correspondientes. Se elabora una estructura salarial basada en Categorías por 
puestos de trabajo la cual se da a conocer en las inducciones y capacitaciones a los 
nuevos ingresantes, en esta se explica las categorías existentes y los niveles 
remunerativos de cada una, así mismo se viene trabajando las líneas de carrera a 
seguir por los colaboradores las cuales pueden ser alcanzadas en el tiempo. 
 
 
3. Basándonos en la Encuesta de Clima Organizacional realizada, podemos apreciar 
que los colaboradores están en Desacuerdo con las remuneraciones que perciben 
considerando que estas no son similares a las ofrecidas por otras Empresas. La 
recomendación planteada es hacer conocer los beneficios que se otorgan a 
trabajadores ingresantes y a los que ya se encuentran laborando, como: 
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a. Línea de Carrera. 
 
b. Prestamos en caso de emergencia, estudios, construcción, otros, sin 
intereses. 
c. Bonos / Incentivos a los mejores trabajadores evaluados a por sus jefes 
directos y un comité del área el cual se entregará cada  dos  meses  (ej: 
tickets de alimento). 
d. Actividades de confraternidad (Bienestar Social), eventos, aniversarios. 
 
e. Celebraciones de onomásticos (Zonas remotas). 
 
f. Talleres para familiares de los colaboradores. 
 
g. Entre otros. 
 
 
 
4. El área de  Bienestar Social (Recursos  Humanos) debe  liderar el establecimiento  
de las políticas de: 
a. Reconocimientos. 
 
b. Línea de carrera. 
 
c. Beneficios sociales. 
 
d. Inducciones específicas y generales. 
 
e. Difundir los calendarios de actividades. 
 
f. Evaluaciones de desempeño. 
 
g. Charlas informativas sobre cambios laborales e institucionales. 
 
 
 
Las políticas, instructivos, procedimientos, deben ser difundidos constantemente, 
utilizando capacitaciones, charlas, reuniones. Así mismo estas no deben ser fijas si 
no flexibles y adaptables a los cambios organizacionales que se presenten. 
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ANEXOS 
 
ANEXO Nº 01: V1Gestión de Remuneraciones 
 
N° INDICADORES DEL ESTUDIO 
ESCALA 
VALORATIVA 
Estructura Salarial 
1 
¿Tiene usted conocimiento que la Empresa tiene una 
estructura salarial de acuerdo a los puestos que se ocupan? 
1 2 3 4 5 
2 
¿Conoce usted como aplica la estructura salarial de la 
empresa al puesto que viene desempeñando? 
1 2 3 4 5 
3 
¿Considera usted que es importante que la Empresa tenga una 
estructura / escala salarial adecuada? 
1 2 3 4 5 
Niveles Remunerativos 
4 
¿Considera usted que la remuneración que percibe cubre sus 
expectativas? 
1 2 3 4 5 
 
5 
¿Cree usted que la remuneración que recibe dentro de la 
Empresa va de acuerdo con las responsabilidades y funciones 
que realiza? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
6 
¿Cree usted que la remuneración que percibe se encuentra de 
acuerdo con las remuneraciones que ofrecen otras empresas 
de Seguridad a sus trabajadores? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
Políticas Salariales 
7 
¿Considera usted que la Empresa da a conocer sus Políticas 
Salariales? 
1 2 3 4 5 
 
8 
¿Usted está de acuerdo que al ingresar a la Empresa recibió la 
inducción adecuada sobre las políticas salariales que rigen la 
Empresa? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
9 
¿Conoce usted cuales son los beneficios que ofrece la 
Empresa dentro de sus políticas salariales? 
1 2 3 4 5 
 
 
ESCALA VALORATIVA 
 
 
 
RANGO 
Totalmente 
en desacuerdo 
 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo 
 
De acuerdo 
Totalmente 
en desacuerdo 
ESCALA 1 2 3 4 5 
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ANEXO Nº 02: V2Retención de colaboradores. 
 
N° INDICADORES DEL ESTUDIO 
ESCALA 
VALORATIVA 
Rotación del Personal 
 
1 
¿Considera usted que la causa principal de las renuncias y 
abandonos de los puestos de trabajo son las remuneraciones 
que perciben los colaboradores? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
2 
¿Cree usted que otra de las causas de las renuncias y abandonos 
del puesto de trabajo son las pocas condiciones de trabajo que 
ofrece la empresa? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
3 
¿Cree usted que las remuneraciones no son el único factor de 
renuncia y abandono del puesto de trabajo? 
1 2 3 4 5 
Compromiso 
4 
¿Cree usted que la Supervisión se encuentra comprometida 
laboralmente con la Empresa? 
1 2 3 4 5 
5 
¿Considera usted que sus Superiores (jefes directos) valoran el 
esfuerzo que realiza dentro de su puesto de trabajo? 
1 2 3 4 5 
6 
¿Considera usted que las actuales remuneraciones afectan el 
clima laboral actual de la Empresa? 
1 2 3 4 5 
Comunicación interna de las retribuciones 
 
7 
¿Considera que los reclamos que se presentan ante alguna no 
conformidad con su pago es atendida y respondida 
oportunamente? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
8 
¿Considera usted que las Comunicaciones que realiza la 
Empresa actualmente hacia los colaboradores, son reales y 
tiene un alto grado de veracidad? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
9 
¿Considera que la información o explicación que le brindan sus 
superiores inmediatos en relación a los pagos que percibe 
mensualmente son claras y suficientes? 
 
1 
 
2 
 
3 
 
4 
 
5 
 
 
ESCALA VALORATIVA 
 
 
 
RANGO 
Totalmente 
en desacuerdo 
 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo 
ni en desacuerdo 
 
De acuerdo 
Totalmente 
en desacuerdo 
ESCALA 1 2 3 4 5 
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ANEXO Nº 03: Manual de Organización y Funciones. 
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ANEXO Nº 04: Estructura Salarial ZAGAZ. 
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ANEXO Nº 05: Variable Remuneración Encuesta de Clima Organizacional. 
 
 
 
